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บทคัดย่อ 
 แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมความสามารถในการแข่งขันและ
การพัฒนาองค์กรในระยะยาว บทความนี้มุ่งเสนอผลลัพธ์ที่เกิดจากแรงจูงใจ  ในการท างานของบุคลากรใน
องค์กรประเทศไทย โดยอ้างอิงจากการทบทวนวรรณกรรมในฐานข้อมูลที่ได้รับการยอมรับ ได้แก่ ไทยโจ และกู
เกิล สโคลาร์ จ านวน 31 บทความ ผลการทบทวนวรรณกรรม พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อ (2) 
ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึงความสามารถในการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ภายในกรอบระยะเวลา และ
ทรัพยากรที่ก าหนด (1) ความผูกพันต่อองค์กร สะท้อนถึงความตั้งใจของบุคลากรที่จะท างานร่วมกับองค์กร
อย่างต่อเนื่อง และแสดงถึงความภักดีต่อองค์กร (4) ความสุขในการท างาน เกี่ยวข้องกับระดับความพึงพอใจ
และความเพลิดเพลินที่ได้รับจากการท างาน และ (3) คุณภาพชีวิตในการท างาน รวมถึงความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัว ความปลอดภัยในการท างาน และสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน ผลลัพธ์
ดังกล่าวสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในองค์กรที่ต้องการศึกษาและพัฒนาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
โดยเฉพาะการทดสอบเชิงประจักษ์ เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ รวมถึงเป็นข้อมูลส าคัญส าหรับ                            
การปรับกลยุทธ์  ด้านทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสม นอกจากนี้ การสร้างแรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพ             
ยังช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างองค์กรและพนักงาน ส่งเสริมการท างานอย่างยั่งยืน และเพ่ิม
ศักยภาพการแข่งขันในระดับองค์กร 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการท างาน, ความผูกพันต่อองค์กร, ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

Abstract 
Employee work motivation is a pivotal factor in enhancing organizational 

competitiveness and driving long-term development. This article presents the outcomes of 
employee work motivation within Thai organizations, derived from a comprehensive review 
of 31 scholarly articles obtained from reputable databases, including ThaiJo and Google 
Scholar. The review identifies that work motivation significantly influences four key 
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dimensions: (1) Work Performance, defined as the ability to achieve set targets within 
specified timeframes and resource constraints. (2) Organizational Commitment, reflecting 
employees’ dedication and loyalty, evidenced through their continuous engagement with 
organizational objectives. (3) Job Satisfaction, associated with the level of fulfillment and 
enjoyment derived from job responsibilities. and (4) Quality of Work Life, encompassing 
work-life balance, job security, and a supportive operational environment. These findings 
hold substantial implications for organizations seeking to study and improve employee 
motivation. They provide a foundation for empirical investigations into factors influencing 
work motivation and serve as a critical resource for refining human resource management 
(HRM) strategies. The effective application of motivational strategies can strengthen 
organizational-employee relationships, foster sustainable workforce engagement, and 
enhance organizational competitiveness in an increasingly dynamic business environment. 
Keywords: Work Motivation, Organizational Commitment, Work Performance 
 
บทน า 

ภาคเอกชนในประเทศไทย เป็นกลไกส าคัญที่ขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสนับสนุนการพัฒนาประเทศ 
โดยมีบทบาทหลากหลาย เช่น การสร้างงาน การผลิตสินค้าและบริการ รวมถึงการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรม
ใหม่มาใช้ในภาคอุตสาหกรรม ความส าคัญนี้สะท้อนถึงศักยภาพในการสนับสนุนการเติบโตอย่างยั่งยืนและการ
ปรับตัวต่อเศรษฐกิจและการแข่งขันในระดับภูมิภาคและระดับโลก อย่างไรก็ตาม องค์กรในปัจจุบันเผชิญกับ
ความท้าทายจากการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว เช่น การแข่งขันที่รุนแรง สภาพแวดล้อมที่ไม่แน่นอน และ
สถานการณ์ที่ไม่คาดคิด เช่น โรคระบาดและความเปลี่ยนแปลงในระบบการบริหารจัดการ (ชนาทิพย์ พันพุ่ม 
และณกมล จันทร์สม, 2564) ข้อมูลจากส านักงานสถิติแห่งชาติ ปี 2565 ระบุว่า อัตราการลาออกของ
พนักงานในภาคเอกชนเพ่ิมขึ้นเฉลี่ยร้อยละ 5 ต่อปี โดยมีปัจจัยหลัก เช่น การขาดแรงจูงใจความไม่สมดุล
ระหว่างชีวิตและงาน และการขาดโอกาสพัฒนาทักษะ ซึ่งส่งผลต่อความยั่งยืนและศักยภาพการแข่งขันของ
องค์กรในระยะยาว 

แรงจูงใจในการท างานถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพของพนักงาน โดยหมายถึง
แรงผลักดันหรือเหตุผลที่กระตุ้นให้บุคคลมุ่งมั่นและกระตือรือร้นในการท างาน ซึ่งอาจมาจากการรับรู้บทบาท
ส าคัญในงานและการตอบแทนที่เหมาะสม แรงจูงใจมีบทบาทในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหา และการพัฒนาตนเอง บุคลากรที่มีแรงจูงใจสูงมักแสดงถึงความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาทักษะ ลดการขาดงาน และสร้างผลลัพธ์เชิงบวกให้แก่องค์กร นอกจากนี้ ยังช่วยเสริมสร้างความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร ลดอัตราการลาออก และสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพในระยะยาว 
(จักรี ศรีจารุเมธีญาณ และสุรศักดิ์ อุดเมืองเพีย, 2563) เพ่ืออธิบายปรากฏการณ์นี้ ทฤษฎีแรงจูงใจ เช่น 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) และทฤษฎีความต้องการสามประการของ McClelland (1973) ช่วย
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ให้เห็นภาพชัดเจนขึ้น ทฤษฎีของ Herzberg แบ่งแรงจูงใจออกเป็นสองส่วน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivators) 
ซึ่งส่งเสริมความพึงพอใจและกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เช่น ความส าเร็จและการยอมรับในงาน 
และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ที่ช่วยป้องกันความไม่พึงพอใจ เช่น ค่าตอบแทนและสภาพแวดล้อมการ
ท างาน ในขณะที่ทฤษฎีของ McClelland เน้นว่าบุคคลมีแรงจูงใจจากความต้องการด้านความส าเร็จ 
(Achievement) การมีอ านาจ (Power) และการสร้างสัมพันธภาพ (Affiliation) ทั้งสองทฤษฎีชี้ให้เห็นว่า การ
เข้าใจและตอบสนองต่อแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกของพนักงานมีความส าคัญต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และความพึงพอใจในองค์กรอย่างยั่งยืน 

กรอบแนวคิดการศึกษา นี้อ้างอิงจาก ทฤษฎีระบบ (System Theory) โดยวิเคราะห์ปัจจัยส าคัญ 
ได้แก่ การป้อนเข้า (Input) เช่น ระดับแรงจูงใจและกลยุทธ์การมีส่วนร่วม การด าเนินการ (Process) เช่น การ
ฝึกอบรมและขั้นตอนที่ช่วยกระตุ้นแรงจูงใจ ผลลัพธ์ (Output) เช่น การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน และ 
ผลกระทบ (Impact) ต่อการด าเนินงานในองค์กร การศึกษาใช้ข้อมูลจากบทความวิจัย 31 บทความ จาก
ฐานข้อมูล ไทยโจ (ThaiJo) และกูเกิล สโคลาร์ (Google Scholar) ระหว่างปี พ.ศ. 2560–2567 พร้อมข้อมูล
เพ่ิมเติมจากแหล่งอื่น ๆ เช่น หนังสือ รายงานวิจัย และข้อมูลออนไลน์ เพ่ือวิเคราะห์และน าเสนอกรอบแนวคิด
เชิงลึกที่สามารถประยุกต์ใช้ในการพัฒนานโยบายด้านแรงจูงใจในองค์กร 
 
ผลลัพธ์แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์กรประเทศไทย 

แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพและความ              
พึงพอใจของพนักงาน ซึ่งสามารถส่งผลต่อความตั้งใจและความกระตือรือร้นในการท างาน ตัวอย่างเช่น 
Herzberg (1959) อธิบายว่าแรงจูงใจมาจากปัจจัยภายในที่กระตุ้นให้บุคคลพยายามท างานให้ส าเร็จหรือพึง
พอใจในสิ่งที่ท า เช่น พนักงานที่มีความรู้สึกว่าการท างานที่เขาท ามีความหมายและมีคุณค่าจะมีแนวโน้มที่จะ
ทุ่มเทและท างานอย่างเต็มที่ เมื่อพนักงานได้รับการยอมรับและรู้สึกถึงความส าเร็จในงานที่ท า จะท าให้เขามี
แรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานได้ในระยะยาว ในขณะที่ Ryan & 
Deci (2000) ให้ค าจ ากัดความของแรงจูงใจว่าเป็นกระบวนการที่เกิดจากการเลือกท ากิจกรรมหนึ่งๆ โดยมี
แรงผลักดันจากทั้งปัจจัยภายในและภายนอก เช่น การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ หรือการได้รับผลตอบแทนจาก
การท างาน เช่น เงินเดือนหรือรางวัลจากการท างานดี ตัวอย่างเช่น หากองค์กรมีการให้รางวัลหรือโบนัส
ส าหรับพนักงานที่ท างานได้ดี ก็จะกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและรับ
ผลตอบแทนที่มีมูลค่า 

เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งออกเป็นสามมิติหลัก ได้แก่ ทิศทาง 
(Direction) ความทุ่มเท (Intensity) และความสม่ าเสมอ (Persistence) โดยทิศทางหมายถึงการเลือกที่จะท า
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งตามความสนใจและความตั้งใจในการบรรลุผล  เช่น พนักงานที่เลือกท างานที่มีความ
ท้าทายเพ่ือพัฒนาตนเองแทนการท างานที่สะดวกง่ายๆเป็นการแสดงออกถึงทิศทางที่มีแรงจูงใจสูง (Locke & 
Latham, 2002) ส่วนความทุ่มเท (Intensity) คือความมุ่งมั่นในการท าสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จ ตัวอย่างเช่น 
พนักงานที่ทุ่มเทในการท างานหนักเพ่ือให้โครงการส าเร็จตามเป้าหมายแสดงถึงความทุ่มเทที่มีต่อการท างาน
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นั้น (Ryan & Deci, 2000) ความสม่ าเสมอ (Persistence) หมายถึงความสามารถในการรักษาความพยายาม
ในการท างานให้ต่อเนื่อง แม้จะเผชิญกับอุปสรรค ตัวอย่างเช่น พนักงานที่สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่าง
โครงการและยังคงท างานให้เสร็จตามเวลาแม้จะมีความท้าทายแสดงถึงความสม่ าเสมอในการท างาน 
(Ivancevich & Matteson, 2011) 

การเข้าใจองค์ประกอบของแรงจูงใจเหล่านี้ช่วยให้องค์กรสามารถออกแบบและสร้างแรงจูงใจที่
เหมาะสม โดยการใช้ทั้งการจูงใจเชิงบวก เช่น การให้รางวัลและค าชื่นชม เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานท างานด้วย
ความตั้งใจ และการจูงใจเชิงลบ เช่น การลงโทษหากไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานที่ก าหนด เพ่ือให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นในการท างานอย่างเต็มที่ ตัวอย่างเช่น หากบริษัทให้รางวัลแก่พนักงานที่มีผลงานดีอย่างสม่ าเสมอ 
ก็จะกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและตั้งใจท างานมากขึ้น การสร้างแรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพเช่นนี้จะช่วย
เพ่ิมความผูกพันของพนักงานกับองค์กรส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจและมีความสุขในการท างาน ซึ่ง
เชื่อมโยงไปสู่ผลลัพธ์ที่ส าคัญ ได้แก่ ความผูกพันกับองค์กร ประสิทธิภาพในการท างาน คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และความสุข ในการท างาน ดังแสดงในตารางที่ 1 
ตารางท่ี 1 ผลลัพธ์ที่เกิดจากแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์กรประเทศไทย 
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อทิตยา เล็กประทุม และเฉลิมขวัญ สิงห์วี (2563) ✓    
กฤตพล ณ พัทลุง และ ปิยะมาศ สื่อสวัสดิ์วณิชย์ (2567)  ✓   
มลฤดี ปุริเส, สุมิตรา ยาประดิษฐ์, พีระฉัตร คชลี, จันจิรา 
เผือกแสงทิพย์ และวิจิตรา พนมทิพย์ทศพล (2565) ✓         

ชลปวีร์ เดชขุนทด และสุมิตรา ยาประดิษฐ์ (2566) ✓         
อรรถพงษ์ ชุ่มเขียว, จินดา ทับทิมดี, วนัส เพ็ชรรื่น, 
กนกวรรณ อ่วมค า, ภิญญาพัชญ์ พรมมา และจิราพร คันชั่ง 
(2565) 

✓    

ศิริรัตน์ ฆ้องวงศ์, เอกสิทธิ์ สนามทอง และนิธิเดช คูหาทอง
สัมฤทธิ์ (2566) ✓    

กฤตภาคิน มิ่งโสภา, บุษกร วัฒนบุตร และวิโรชน์ หมื่นเทพ 
(2566) 

 ✓   

   ✓  
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กิ่งฉัตร โอฬารวัตร (2561) 
ชัญญานุช อาจค า (2566)  ✓   
พีระพัฒน์ สมศรี (2564)  ✓   
วัลลี พุทโสม และจิระภา จันทร์บัว (2564)  ✓   
ณัฐฐินันท์ ศรีนุกูล, สามารถ อัยกร และชาติชัย อุดมกิจมงคล 
(2565) 

   ✓ 

ปาริฉัตร สุรเดช และกฤษฎา มูฮัมหมัด (2560) ✓    
ธิภาพร ทองทักษิณ และศิริพร เลิศยิ่งยศ (2564)  ✓   
ประยูร ศรีอุดมกุล และสุมาลี รามนัฏ (2565)  ✓   
ภัคภร อินทร าพรรณ, สมพล ทุ่มหว้า, ทองฟู ศิริวงศ์ และ
ธรรมศักดิ์ ค่วยเทศ (2566) ✓    

ชนาทิพย์ พันพุ่ม และณกมล จันทร์สม (2564)  ✓   
สุกัญญา นันทะจันทร์, สุมาลี รามนัฏ และธัญนันท์ บุญอยู่ 
(2565) 

   ✓ 

 7 8 1 2 
 
จากตารางที่ 1 สรุปได้ว่า การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยเชิงผลลัพธ์แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรใน

องค์กรในประเทศไทยมีทั้งหมด 18 งานวิจัย พิจารณาถึงผลลัพธ์ที่ส าคัญ ได้แก่ความผูกพันต่อองค์กร 
ประสิทธิภาพในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความสุขในการท างาน โดยสัดส่วนของการศึกษา
ตัวแปรต่างๆ มีดังนี้ (1) ประสิทธิภาพในการท างาน ได้รับการศึกษาใน 8 งานวิจัย (ร้อยละ 44) (2) ความ
ผูกพันต่อองค์กร ได้รับการศึกษาใน 7 งานวิจัย (ร้อยละ 39) (3) ความสุขในการท างาน ได้รับการศึกษาใน 2 
งานวิจัย (ร้อยละ 11) และ (4) คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้รับการศึกษาใน 1 งานวิจัย (ร้อยละ 6) ดังนั้น 
ปัจจัยที่ได้รับการศึกษาและน าไปใช้อย่างแพร่หลายในประเทศไทย ได้แก่ ประสิทธิภาพในการท างาน 
รองลงมา ความผูกพันต่อองค์กร ความสุขใน การท างาน และ คุณภาพชีวิตในการท างาน ตามล าดับ 
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1. ประสิทธิภาพในการท างาน (Work Performance) 
ประสิทธิภาพในการท างานถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีคุณภาพสูงสุด 

โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในยุคที่การแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการท างานนั้นมีหลายปัจจัย เช่น ความสามารถ ทักษะ และการใช้ทรัพยากรที่มีอย่างมี
ประสิทธิภาพ แต่ที่ส าคัญที่สุดคือ "แรงจูงใจ" ซึ่งเป็นปัจจัยหลักท่ีกระตุ้นให้พนักงานพยายามท างานให้บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (ประยูร ศรีอุดมกุล และสุมาลี รามนัฏ, 2565) การมีแรงจูงใจที่สูงช่วยกระตุ้น
ให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในการท างานและท าให้งานออกมามีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 

การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานยังเกี่ยวข้องโดยตรงกับความพอใจและความสุขในการท างาน 
เนื่องจากพนักงานที่รู้สึกพึงพอใจและมีความสุขในการท างานมักจะมีแรงจูงใจที่ดีในการท างาน ซึ่งส่งผลให้พวก
เขาท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น (อัครเดช ไม้จันทร์, 2560) องค์ประกอบที่ส าคัญของประสิทธิภาพใน
การท างานประกอบด้วยหลายมิติ เช่น คุณภาพของงาน ปริมาณงาน และการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ (ประยูร ศรี
อุดมกุล และสุมาลี รามนัฏ, 2565) คุณภาพของงานหมายถึงการท างานที่มีมาตรฐานและสามารถตอบสนอง
ความต้องการขององค์กรได้อย่างครบถ้วน เช่น พนักงานที่สามารถท างานให้เสร็จตามก าหนดเวลาและมี
คุณภาพสูงตามที่องค์กรคาดหวังส่วนปริมาณงานหมายถึงจ านวนงานที่พนักงานสามารถท าได้ในเวลาที่ก าหนด 
การท างานที่มีประสิทธิภาพจึงต้องสามารถท างานได้ในปริมาณที่เพียงพอต่อความต้องการขององค์กร                           
ในขณะเดียวกัน การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดก็เป็นปัจจัยส าคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างาน เช่น การใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมในการท างานเพื่อให้สามารถท างานได้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น ตัวอย่างเช่น องค์กรที่ใช้ระบบการจัดการข้อมูลอัตโนมัติในการประมวลผลข้อมูลสามารถลดเวลาในการ
ท างานและเพ่ิมความแม่นย าในการท างานได้อย่างมาก 

จากการศึกษาหลายๆ งานวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการท างานไม่เพียงแต่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท า ง าน ในระดับบุ คคล  แต่ ยั ง ส่ ง ผลต่ อคว าม เจ ริญก้ า วหน้ า และความยั่ ง ยื นขององค์ ก รด้ ว ย                         
(กฤตพล ณ พัทลุง และปิยะมาศ สื่อสวัสดิ์วณิชย์ , 2567) การพัฒนาแรงจูงใจให้แก่พนักงานผ่าน                
การใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม การพัฒนาทักษะ และการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในที่ท างาน สามารถช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานและท าให้องค์กรเติบโตได้อย่างมั่นคง ดังนั้น แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและช่วยให้บุคลากรและองค์กรประสบความส าเร็จในระยะยาว  
น าไปสู่ ข้อเสนอที่ 1: แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

2. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
จากการทบทวนการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ความผูกพันที่ดีของพนักงานสามารถ

เกิดขึ้นจากแรงจูงใจในการท างานที่มีความหมายและมีคุณค่า การมีความผูกพันต่อองค์กรหมายถึงการที่
พนักงานรู้สึกมีบทบาทส าคัญในองค์กรและเชื่อมั่นในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานและการรักษาพนักงานในระยะยาว โดยความผูกพันที่สูงสามารถช่วยลด
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อัตราการลาออก เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน และกระตุ้นให้พนักงานมีความตั้งใจในการท างานอย่างเต็มที่ 
เมื่อพนักงานมีความผูกพันสูง พวกเขามักจะแสดงความทุ่มเทและมุ่งมั่นในการท างาน ส่งผลให้องค์กรสามารถ
สร้างนวัตกรรมและขับเคลื่อนการเติบโตได้อย่างยั่งยืน และสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงได้ดีกว่า 

การสร้างความผูกพันในองค์กรไม่เพียงแต่ต้องอาศัยแรงจูงใจจากการตอบสนองต่อความต้องการของ
พนักงาน แต่ยังต้องมีการพัฒนาปัจจัยต่างๆ ที่ส่งเสริมความผูกพันอย่างมีประสิทธิภาพ องค์ประกอบที่ ส าคัญ
ของความผูกพันในองค์กรประกอบด้วย ความเชื่อมั่นในความยุติธรรมของการบริหาร การได้รับการยอมรับ
และการสนับสนุนจากผู้บริหาร รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อการท างานขององค์กร (จักรี ศรี
จารุเมธีญาณ และ สุรศักดิ์ อุดเมืองเพีย, 2563) ตัวอย่างเช่น การที่ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความเห็นของ
พนักงานในการก าหนดทิศทางขององค์กร หรือการจัดกิจกรรมต่างๆ ที่สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงาน
และผู้บริหาร อาจช่วยเพิ่มความรู้สึกผูกพันและท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์กร 
ยิ่งไปกว่านั้น การสร้างสภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรและเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดสร้างสรรค์ เช่น 
การจัดฝึกอบรม หรือการมอบหมายงานที่ท้าทาย ก็จะช่วยเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้ดีขึ้น 

การศึกษาโดยภัคภร อินทร าพรรณ (2566) พบว่า การสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีและการให้รางวัลมีผล
อย่างชัดเจนต่อความผูกพันของพนักงาน เช่น การให้ค าชมในการท างานที่มีคุณภาพ หรือการให้รางวัลที่
เหมาะสมกับความพยายามของพนักงาน สามารถกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกถึงการยอมรับและมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาองค์กร ตัวอย่างเช่น ในองค์กรที่มีการจัดโปรแกรมพัฒนาทักษะพนักงานอย่างต่อเนื่อง  และให้รางวัล
ตามผลการท างานที่ดี พนักงานมักจะรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเชื่อมโยงกับความส าเร็จขององค์กร ส่งผลให้
ความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้นและกระตุ้นให้พนักงานทุ่มเทในการท างานมากขึ้น  น าไปสู่ ข้อเสนอที่ 2: 
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร 

3. ความสุขในการท างาน (Job Satisfaction) 
ความสุขในการท างานถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กรอย่างราบรื่น และมี

บทบาทในการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการเติบโตขององค์กร โดยความสุขในการท างาน
สามารถส่งผลให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ ลดความเครียด และลดความขัดแย้งภายในองค์กร ซึ่งทั้งหมดนี้
ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา องค์ประกอบส าคัญของความสุขในการท างาน 
ได้แก่ การได้รับความภาคภูมิใจในงานท่ีท า การรับรู้ถึงความส าคัญของงาน และการได้รับการยอมรับในคุณค่า
ของงาน ซึ่งส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกมีความพึงพอใจใน การท างานและมุ่งมั่นที่จะท างานให้ดีที่สุด นอกจากนี้ยัง
มีองค์ประกอบอ่ืนๆ เช่น การมีความสัมพันธ์ที่ดีในที่ท างาน ความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หรือ
การได้รับความรู้สึกถึงการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน การสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี
และการส่งเสริมวัฒนธรรมที่เป็นบวกสามารถเพ่ิมความสุขในการท างาน ซึ่งจะช่วยลดความขัดแย้งและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิผล 

ตัวอย่างเช่น การสร้างกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ในที่ท างาน เช่น การจัดกิจกรรมสังสรรค์
ประจ าปีหรือการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการสร้างความเข้าใจระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา การให้การ
สนับสนุนในการพัฒนาความสามารถของพนักงานผ่านการอบรมหรือการมอบหมายงานที่ท้าทาย เพ่ือให้
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พนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รับการสนับสนุนและมีโอกาสพัฒนา โดยกิจกรรมเหล่านี้สามารถสร้างความสุขในการ
ท างานและเสริมสร้างการท างานร่วมกันที่ดีในองค์กร การศึกษาโดยณัฐฐินันท์ ศรีนุกูล , สามารถ อัยกร และ
ชาติชัย อุดมกิจมงคล (2565) พบว่า แรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกมีบทบาทส าคัญในการเพ่ิมความพึงพอใจ
และความสุขในการท างานของบุคลากร โดยแรงจูงใจภายใน เช่น การได้รับการยอมรับและการได้รับโอกาสใน
การพัฒนาอาชีพ จะส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร ส่วนแรงจูงใจภายนอก 
เช่น การได้รับรางวัลหรือสวัสดิการที่ดี สามารถกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกภูมิใจและมีแรงจูงใจในการท างานมาก
ขึ้น การสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีและการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นบวก เช่น การมีการรับฟังความคิดเห็น
ของพนักงาน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารและพนักงาน จะช่วยเสริมสร้างความสุขใน              
การท างานและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิผล 

ด้วยเหตุนี้ การสร้างความสุขในการท างานไม่เพียงแต่เป็นการตอบสนองต่อความต้องการทางกายภาพ
และอารมณ์ของพนักงานเท่านั้น แต่ยังเป็นปัจจัยส าคัญในการเพ่ิมความผูกพันกับองค์กรและส่งเสริมการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น การให้ความส าคัญกับแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกที่สามารถกระตุ้น
ความสุขในการท างาน เป็นการลงทุนที่มีผลตอบแทนสูงในการพัฒนาประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร 
น าไปสู่ ข้อเสนอที่ 3: แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อความสุขในการท างาน 

4. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
คุณภาพชีวิตในการท างานหมายถึงระดับความพึงพอใจและความสมดุลที่บุคคลสามารถสร้างได้ใน

ชีวิตการท างาน ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานประกอบด้วยหลายด้าน เช่น คุณลักษณะบุคคล สภาพจิตใจ สังคม และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 
ซึ่งทั้งหมดมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตทั่วไปและคุณภาพชีวิตในการท างาน (Kahn et al., 1964) การบริหาร
จัดการที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรและปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายและนโยบายขององค์กร จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นและเต็มใจในการท างานอย่างเต็มที่ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาพแวดล้อมที่ดี บุคลากรจะรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมีเป้าหมายร่วมกับองค์กร 
ซึ่งน าไปสู่ผลตอบแทนที่ดีและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ลักษณะส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วย 8 ประการ ได้แก่ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย 
ลักษณะงานที่เกี่ยวข้องกับสังคมโดยตรง ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท างาน ลักษณะงานที่ส่งเสริมการบูรณาการทางสังคม โอกาสในการพัฒนาความรู้และทักษะ การท างานที่
สนับสนุนการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์ที่ดีในทีม และการปฏิบัติ งานตามกฎหมายและกระบวนการ
ยุติธรรม เพ่ือสร้างความโปร่งใสและเป็นธรรม การศึกษาของกิ่งฉัตร โอฬารวัตร (2561) พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยปัจจัยจูงใจเน้นการสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานที่เกี่ยวข้องกับตัวผู้ปฏิบัติงานเอง ขณะที่ปัจจัยค้ าจุนมุ่งเน้นไปที่ความต้องการที่ไม่
สามารถตอบสนองได้ทั้งหมด เช่น ความต้องการสิ่งแวดล้อมที่ดีในการท างาน (Herzberg et al., 1959) 
ตัวอย่างเช่น ความพึงพอใจจากการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานหรือการได้รับโอกาสในการพัฒนา
ทักษะในองค์กร ซึ่งส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนส าคัญขององค์กร  
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ตามทฤษฎีความต้องการของ McClelland (1973) ซึ่งมีสามประเภทหลัก ได้แก่ ความต้องการ
ความส าเร็จ ความต้องการการมีอ านาจ และความต้องการสัมพันธภาพที่ดี การกระตุ้นให้บุคคลตอบสนองต่อ
ความต้องการที่สูงขึน้ช่วยสร้างพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพในการท างาน ตัวอย่างเช่น การที่องค์กรจัดโครงการ
ส่งเสริมความส าเร็จส่วนบุคคลหรือการสร้างโอกาสในการพัฒนาผู้น าภายในทีม สิ่งเหล่านี้ส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความพึงพอใจในงานและสร้างความมุ่งมั่นในการท างานมากยิ่งขึ้น น าไปสู่ ข้อเสนอที่ 4: แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรในองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน จากการศึกษาผลลัพธ์ของแรงจูงใจใน
การท างานทั้ง 4 ตัวแปร สามารถแสดงเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยในอนาคตได้ ดังภาพ  
 

  P1 

 
P2 

 
P3 

ประสิทธิภาพในการท างาน  
    
  ความผูกพันต่อองค์กร  
 แรงจูงใจในการท างาน   
  ความสุขในการท างาน  
     
  P4 คุณภาพชีวิตในการท างาน  

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดปัจจัยเชิงผลลัพธ์ของแรงจูงใจ 

 
บทสรุป 

บทความนี้วิเคราะห์และเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยผลลัพธ์ที่เกิดจากแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรในองค์กรประเทศไทย โดยระบุว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ 
และความผูกพันของพนักงานในองค์กร ท่ามกลางการแข่งขันที่เพ่ิมขึ้นและการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล การ
สร้างแรงจูงใจที่เหมาะสมช่วยเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิต และสร้างความสุขในการท างาน ซึ่งล้วนมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนความส าเร็จขององค์กร  ในมิติ
ของ (1) ความผูกพันต่อองค์กร พบว่าแรงจูงใจช่วยให้พนักงานมีความเชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์กร เพ่ิม
ความภักดีและลดอัตราการลาออก ส่งผลให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างต่อเนื่องและมีเสถียรภาพ ในมิติของ (2) 
ประสิทธิภาพการท างาน แรงจูงใจช่วยให้พนักงานบรรลุเป้าหมายด้วยประสิทธิภาพสูงขึ้น พัฒนาทักษะและ
ความสามารถเพ่ือเพ่ิมผลผลิตและสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร ส่วน (3) คุณภาพชีวิตในการท างาน แรงจูงใจ
ส่งผลต่อสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน โดยสนับสนุนให้มีสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
เช่น สวัสดิการที่เหมาะสมและโอกาสในการพัฒนาตนเอง สุดท้าย (4) ความสุขในการท างาน เกิดจากการ
ยอมรับและรางวัล ช่วยเพ่ิมความพึงพอใจในงาน และสร้างทัศนคติเชิงบวก ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และ
บรรยากาศการท างานที่ดี ผลการศึกษานี้มีคุณค่าอย่างยิ่งต่อการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคล โดยสามารถ
น าไปปรับใช้ในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนแรงจูงใจและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในระยะยาว 
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กรอบแนวคิดที่น าเสนอในบทความนี้ยังสามารถเป็นพ้ืนฐานส าหรับการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์ เพ่ือส ารวจ
ข้อมูลเชิงลึกเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วใน
ประเทศไทย นอกจากการสร้างความเข้าใจในประเด็นส าคัญของแรงจูงใจแล้ว ยังชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์
เชิงกลยุทธ์ระหว่างแรงจูงใจและความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งมีนัยส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรในระดับชาติ
และนานาชาติ 
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